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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh praktek kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan dengan mempertimbangkan motivasi dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 
Menggunakan pendekatan kuantitatif, penelitian ini melibatkan 100 karyawan dari berbagai 
sektor industri sebagai responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktek 
kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (β = 0,513, 
p < 0,001), dengan nilai R² sebesar 0,427 yang menunjukkan bahwa model regresi dapat 
menjelaskan sekitar 42,7% variabilitas kinerja karyawan. Sementara itu, kepuasan kerja tidak 
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (β = 0,179, p = 0,110), yang 
mengindikasikan bahwa faktor ini mungkin tidak memainkan peran penting dalam konteks 
model ini. Penelitian ini mengkonfirmasi bahwa praktek kepemimpinan yang efektif 
berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan, sedangkan kepuasan 
kerja, meskipun relevan, tidak memiliki dampak yang signifikan dalam model ini. Temuan ini 
memberikan wawasan bagi manajer dan pemimpin organisasi untuk fokus pada perbaikan 
praktek kepemimpinan sebagai strategi utama dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Penelitian ini juga menyarankan perlunya penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi faktor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara lebih mendalam. 

Kata Kunci: Praktek Kepemimpinan, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja, Motivasi. 
Abstract 
This study aims to examine the effect of leadership practices on employee performance by 
considering motivation and job satisfaction as mediating variables. Using a quantitative 
approach, this study involved 100 employees from various industrial sectors as respondents. The 
results showed that leadership practices have a positive and significant influence on employee 
performance (β = 0.513, p < 0.001), with an R² value of 0.427 which indicates that the regression 
model can explain about 42.7% of employee performance variability. Meanwhile, job satisfaction 
showed no significant effect on employee performance (β = 0.179, p = 0.110), indicating that this 
factor may not play an important role in the context of this model. This study confirms that 
effective leadership practices contribute significantly to improved employee performance, while 
job satisfaction, although relevant, does not have a significant impact in this model. These 
findings provide insights for managers and organizational leaders to focus on improving 
leadership practices as a key strategy in improving employee performance. This study also 
suggests the need for further research to explore other factors that may affect employee 
performance in more depth. 
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PENDAHULUAN 
Dalam lanskap bisnis yang kompetitif saat ini, kepemimpinan yang efektif 

sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan, motivasi, dan kepuasan kerja, 
yang penting untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang efektif 
menyelaraskan sumber daya manusia dengan tujuan bisnis, meningkatkan 
produktivitas. Kompetensi utama meliputi keterampilan intrapersonal (kesadaran diri), 
interpersonal (komunikasi), dan kognitif (pemikiran strategis), yang sangat penting 
untuk menumbuhkan kolaborasi dan motivasi.Tinjauan sistematis menyoroti bahwa 
kepemimpinan dan kompetensi yang kuat sangat penting untuk meningkatkan 
komitmen dan kinerja karyawan, menunjukkan bahwa organisasi harus fokus pada 
pengembangan kepemimpinan dan program pelatihan.Kepemimpinan 
transformasional secara signifikan mengurangi stres kerja dan menumbuhkan 
lingkungan kerja yang positif, yang meningkatkan kinerja karyawan melalui 
peningkatan komunikasi dan kerja tim .Strategi kepemimpinan yang efektif, seperti 
pengakuan kinerja dan komunikasi yang jelas, sangat penting untuk memotivasi 
karyawan dan meningkatkan produktivitas. 

Praktik kepemimpinan yang efektif secara signifikan mempengaruhi motivasi 
dan kepuasan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Berbagai gaya 
kepemimpinan, seperti pendekatan transformasional dan partisipatif, telah terbukti 
meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan. Bagian berikut menguraikan temuan 
utama dari penelitian terbaru. Gaya ini menumbuhkan tingkat motivasi yang tinggi 
dengan menginspirasi karyawan melalui visi bersama dan pengakuan atas kontribusi 
mereka, yang mengarah pada peningkatan kepuasan dan kinerja kerja. Melibatkan 
karyawan dalam proses pengambilan keputusan meningkatkan rasa kepemilikan dan 
motivasi mereka, menghasilkan hasil organisasi yang lebih baik. Komunikasi yang 
efektif dan pengakuan atas prestasi sangat penting dalam memotivasi karyawan. 
Kepemimpinan dibentuk oleh tindakan dan interaksi sehari-hari dalam organisasi. 
Pemimpin harus menyesuaikan gaya mereka dengan kompleksitas lingkungan kerja 
mereka untuk secara efektif memotivasi tim mereka. 

Kepuasan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh praktik kepemimpinan, yang 
dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan komitmen karyawan. 
Kepemimpinan transformasional telah terbukti berdampak positif pada kepuasan kerja 
dengan mempromosikan pengembangan profesional dan meningkatkan hubungan 
antara rekan kerja dan atasan .Sebaliknya, beberapa penelitian menunjukkan bahwa 
kepemimpinan mungkin memiliki efek negatif tetapi tidak signifikan pada kepuasan 
kerja, menyoroti kompleksitas hubungan ini.Lingkungan kerja yang mendukung 
sangat penting; itu memiliki efek positif yang signifikan pada kepuasan kerja, yang 
pada gilirannya mempengaruhi komitmen organisasi. Kombinasi lingkungan kerja 
yang positif dan kepemimpinan yang efektif dapat menciptakan budaya yang 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. 

Interaksi antara praktik kepemimpinan, kinerja karyawan, motivasi, dan 
kepuasan kerja sangat penting untuk keberhasilan organisasi. Penelitian 
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menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif secara signifikan meningkatkan 
kinerja karyawan, terutama melalui peran mediasi motivasi dan kepuasan kerja. 
Kepemimpinan transformasional menumbuhkan lingkungan kerja yang positif, 
mengurangi stres kerja dan meningkatkan keterlibatan karyawan, yang secara 
langsung meningkatkan kinerja.  Kepuasan kerja memediasi hubungan antara 
kesejahteraan tempat kerja dan kinerja karyawan, menunjukkan bahwa memperbaiki 
kondisi tempat kerja dapat meningkatkan kinerja .Di lembaga pemerintah, 
kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja yang mendukung secara 
positif mempengaruhi kepuasan kerja, yang pada gilirannya memediasi efeknya pada 
kinerja karyawan . Kepemimpinan yang efektif tidak hanya meningkatkan kepuasan 
kerja tetapi juga merangsang motivasi kerja, yang penting untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. 

METODOLOGI 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian 

deskriptif dan eksplanatori. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini 
bertujuan untuk menguji hubungan kausal antara variabel-variabel yang diteliti, yaitu 
praktik kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Desain 
deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik variabel-variabel penelitian, 
sedangkan desain eksplanatori digunakan untuk menguji hipotesis mengenai 
hubungan antara variabel-variabel tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan yang bekerja di perusahaan atau organisasi yang menjadi objek 
penelitian perusahaan di sektor manufaktur, diwilayah provinsi jawabarat. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Teknik Analisis Data 

Uji Validitas dan Reliabilitas 
Tabel Uji Validitas 

Correlations 

Variable 
Sig. 

(2-tailed) 
Praktek 

Kepemimpinan 
0,000 

Motivasi 0,000 

Kepuasan 
Kerja 

0,000 

Kinerja 
Karyawan 

0,000 

**. Correlation is 
significant at the 0.01 level 
(2-tailed). 

Interpretasi 
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Berdasarkan hasil Olah data Spss dihasilkan bahwa semua variable dalam 
penelitian ini mempunya nilai signifikansi sebesar 0,000 >0,005 dengan demikian 
dapat dinyatakan bahwa semua variable dalam penelitian ini dinyatakan valid 

Tabel Uji reliabilitas 
 

Reliability 
Statistics 

Cronb
ach's Alpha 

N 
of Items 

,898 4 
Interpretasi 
Berdasarkan data hasil uji statistic dihasilkan bahwa nilai cronbach`s Alfa semua 

variable dalam penelitian ini ada 0,898 >0,700, dengan demikian sesuai dengan prinsip 
bahwa jika nilai cronbach`s alfa diatas 0,700 maka dinyatakan semua variable reliable 
dan penelitian dapat dilanjutkan. 

 
Uji F & Uji T 

Tabel Uji F 
 

ANOVAa 

Model 
Sum 

of Squares df 
Mean 

Square F 
Si

g. 
1 Regr

ession 
150,63

1 
2 75,31

5 
36

,174 
,0

00b 
Resi

dual 
201,95

9 
97 2,082 

  

Tota
l 

352,59
0 

99 
   

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Praktek Kepemimpinan 

 
Interpretasi : 
Berdasarkan nilai F sebesar 36,174 dan nilai signifikansi 0,000, kita dapat 

menyimpulkan bahwa model regresi yang menggunakan kepuasan kerja dan praktek 
kepemimpinan sebagai prediktor secara signifikan dapat memprediksi kinerja 
karyawan. Artinya, variabel-variabel independen ini secara bersama-sama memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen dalam penelitian ini. 

Tabel Uji T 
 

Coefficientsa 
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Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Stand
ardized 

Coefficient
s 

t 
Si

g. B 
Std. 

Error Beta 
1 (Constant) 2,821 ,896 

 
3,

150 
,0
02 

Praktek 
Kepemimpinan 

,422 ,091 ,513 4,
627 

,0
00 

Kepuasan 
kerja 

,183 ,113 ,179 1,
615 

,1
10 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Interpretasi 
Tabel koefisien regresi menunjukkan hasil dari analisis regresi untuk 

memprediksi kinerja karyawan (variabel dependen) berdasarkan dua variabel 
independen: praktek kepemimpinan dan kepuasan kerja. 

 
1. Intercept (Konstanta) 
t: 3,150 
Sig. (Signifikansi): 0,002 
Interpretasi: 
• t = 3,150 dan Sig. = 0,002 menunjukkan bahwa intercept atau konstanta 

dalam model regresi secara signifikan berbeda dari nol. 
• Artinya, jika praktek kepemimpinan dan kepuasan kerja tidak memiliki 

pengaruh (nilai koefisiennya nol), nilai kinerja karyawan masih akan sebesar 2,821. 
Hasil ini signifikan, menunjukkan bahwa nilai kinerja karyawan tidak nol ketika 
kedua variabel independen bernilai nol. 

2. Praktek Kepemimpinan 
t: 4,627 
Sig. (Signifikansi): 0,000 
Interpretasi: 
• t = 4,627 dan Sig. = 0,000 menunjukkan bahwa koefisien untuk praktek 

kepemimpinan sangat signifikan secara statistik. 
• Dengan nilai signifikansi yang sangat kecil (p < 0,001), dapat disimpulkan 

bahwa praktek kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

3. Kepuasan Kerja 
t: 1,615 
Sig. (Signifikansi): 0,110 
Interpretasi: 
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• t = 1,615 dan Sig. = 0,110 menunjukkan bahwa koefisien untuk kepuasan 
kerja tidak signifikan pada tingkat signifikansi 0,05. 

• Dengan p = 0,110, tidak ada bukti cukup untuk menyimpulkan bahwa 
kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan dalam model ini. 

Kesimpulan 
• Praktek kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap kinerja karyawan. 
• Kepuasan kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan dalam model ini. 
• Hasil ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan, 

fokus utama seharusnya pada perbaikan praktek kepemimpinan. 

2, Analisis Determinan 
Tabel Analisis determinance 

 
Model Summary 

M
odel R 

R 
Square 

Adjus
ted R 

Square 

Std. 
Error of the 

Estimate 
1 ,6

54a 
,42

7 
,415 1,443 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, 
Praktek Kepemimpinan 

 
Interpretasi 
1. Nilai R Square 

R Square: 0,427 
Interpretasi: 
• R Square sebesar 0,427 menunjukkan bahwa 42,7% dari variasi dalam 

kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh model regresi yang mencakup kepuasan kerja 
dan praktek kepemimpinan sebagai variabel prediktor. 

• Dengan kata lain, model ini menjelaskan sekitar 42,7% dari total variabilitas 
dalam kinerja karyawan. Sisanya 57,3% dari variabilitas kinerja karyawan disebabkan 
oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model ini atau mungkin merupakan 
variasi acak. 

2. Nilai Adjusted R Square 
Adjusted R Square: 0,415 
Interpretasi: 
• Adjusted R Square adalah versi yang disesuaikan dari R Square yang 

mempertimbangkan jumlah variabel prediktor dalam model. Nilai 0,415 menunjukkan 
bahwa setelah menyesuaikan dengan jumlah prediktor dalam model, sekitar 41,5% dari 
variabilitas kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh model. 
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• Nilai ini sedikit lebih rendah dari R Square, yang menunjukkan bahwa 
penambahan variabel dalam model sedikit mengurangi kemampuan model untuk 
menjelaskan variabilitas kinerja karyawan jika dibandingkan dengan model yang 
hanya mencakup satu variabel. 

Std. Error of the Estimate menunjukkan seberapa besar rata-rata kesalahan 
prediksi model regresi dalam satuan variabel dependen (kinerja karyawan). Nilai 1,443 
mengindikasikan bahwa, secara rata-rata, ada deviasi sebesar 1,443 unit antara nilai 
kinerja karyawan yang diprediksi oleh model dan nilai kinerja karyawan yang 
sebenarnya. 

Nilai R Square sebesar 0,427 menunjukkan bahwa model regresi ini memiliki 
kekuatan yang moderat dalam menjelaskan variasi dalam kinerja karyawan 
berdasarkan kepuasan kerja dan praktek kepemimpinan. Meskipun model ini 
menjelaskan hampir 43% dari variabilitas dalam kinerja karyawan, ada 57% 
variabilitas yang belum dijelaskan, yang mungkin disebabkan oleh faktor lain atau 
variabilitas acak. Adjusted R Square mengonfirmasi bahwa model ini cukup baik, 
tetapi perlu diingat bahwa ada ruang untuk perbaikan atau penambahan variabel lain 
untuk meningkatkan akurasi model. 

SIMPULAN 
1. Pengaruh Praktik Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

  Hasil analisis menunjukkan bahwa praktek kepemimpinan memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t 
sebesar 4,627 dan nilai signifikansi 0,000 yang menunjukkan bahwa hubungan ini 
sangat signifikan. Setiap peningkatan dalam praktek kepemimpinan berhubungan 
dengan peningkatan kinerja karyawan. Dengan nilai Beta sebesar 0,513, pengaruh 
praktek kepemimpinan terhadap kinerja karyawan tergolong kuat. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Kepuasan kerja menunjukkan hubungan positif dengan kinerja karyawan, tetapi 

pengaruhnya tidak signifikan pada tingkat kepercayaan 95%. Nilai t sebesar 1,615 dan 
nilai signifikansi 0,110 menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan tidak signifikan dalam model ini. Ini berarti bahwa meskipun kepuasan kerja 
mungkin memiliki dampak pada kinerja karyawan, dalam konteks penelitian ini, 
dampaknya tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan. 

3. Kemampuan Model dalam Menjelaskan Variabilitas Kinerja Karyawan 
Nilai R Square sebesar 0,427 menunjukkan bahwa model regresi ini dapat 

menjelaskan sekitar 42,7% dari variasi dalam kinerja karyawan. Ini menunjukkan 
bahwa model ini memiliki kekuatan moderat dalam menjelaskan kinerja karyawan 
berdasarkan variabel-variabel yang diteliti. Meskipun model ini menjelaskan sebagian 
besar variasi, ada 57,3% dari variabilitas yang masih belum dijelaskan oleh model, 
menunjukkan adanya faktor-faktor lain yang mungkin berpengaruh pada kinerja 
karyawan. 

4. Kesimpulan Umum 
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Praktek kepemimpinan merupakan faktor yang signifikan dan memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Organisasi sebaiknya fokus pada peningkatan 
praktek kepemimpinan sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
Kepuasan kerja, meskipun penting, tidak menunjukkan pengaruh signifikan dalam 
model ini. Ini mungkin menunjukkan bahwa faktor lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini memiliki dampak yang lebih besar pada kinerja karyawan. Model 
regresi ini menjelaskan sebagian dari variabilitas dalam kinerja karyawan, namun ada 
ruang untuk perbaikan, baik dalam hal penambahan variabel lain yang relevan 
maupun penyempurnaan metode analisis. 
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